Dr. Iztok Purič

Udeležba v dobičku podjetja kot del plačnega sistema

Vprašanje v naslovu ni retorično. Gre za vprašanje konkretne narave in vsebine, ki naj določi položaj udeležbe zaposlenih v dobičku podjetja. Pri nas se predpostavlja, da je to področje urejeno v sklopu plačnega sistema. Toda za plačo velja (Uhan: 1995), da ima le-ta vrsto vidikov in ravni. 

Kar zadeva ravnen plač, je na makro ravni, se pravi na ravni družbe, najbolj poudarjen stroškovni, pa tudi socialni vidik plač. V obeh primerih se bije bitka za usklajenost med ustvarjenim in porabljenim, kar je povsem logično in na mestu. Motivacijski vidik v smislu spodbujanja zaposlenih za boljše rezultate dela in poslovanja podjetij ni izrazito prisoten, kar velja tudi za psihološko vedenjski in strokovni vidik plač. Na ravni podjetja je najbolj izražen stroškovni in tudi motivacijski vidik plač, manj pa socialni, psihološko vedenjski in tudi strokovni. Pri zaposlenih je najmanj izrazit stroškovni vidik, mnogo bolj pa ostali, predvsem socialni, saj v razmerah, v katerih živimo, zaslužki v veliko primerih dosegajo komaj prag preživetja.


[image: image1.wmf]PLAČNI 

SISTEM

FINANČNA 

PARTICIPACIJA

RAVNI PLAČ:

- DRUŽBA

- PODJETJE

- DELAVEC



VIDIKI PLAČ:

- STROŠKOVNI

- SOCIALNI

- MOTIVACIJSKI

- PSIHOLOŠKI

- STROKOVNI



PREDMET

KOLEKTIVNEGA 

POGAJANJA

CILJI:

- POVEČANJE 

PRODUKTIVNOSTI

- ZMANJŠANJE STROŠKOV

- POVEČANJE ZASLUŽKOV 

ZAPOSLENIH 



MOŽNOST POMIRITVE MED 

DELODAJALCI IN 

DELOJEMALCI

VEČJA ZAINTERESIRANOST 

ZAPOSLENIH ZA DOBRO 

POSLOVANJE PODJETJA




Slika 2: Plačni sistem in cilji finančne participacije

Za plačni sistem velja, da je predmet kolektivnega pogajanja, kjer se pogajalske strani dogovorijo, uskladijo in obvežejo ter sklenejo obvezujočo pogodbo. Kolektivne pogodbe predstavljajo jamstvo tako za delojemalsko kot tudi delodajalsko stran, da bodo sprejete obveznosti v praksi uresničene. 

Razumevanje finančne participacije (predvsem udeležbe zaposlenih v dobičku podjetja) kot udeležbe zaposlenih v rezultatu poslovanja podjetja na podlagi dela pa predstavlja in obenem pomeni možnost uresničitve povezave med učinki zaposlenih in rezultati podjetja. Pozitivni učinki v praksi (izkušnje po svetu) prinašajo povečanje produktivnosti, zmanjšanje stroškov ter povečanje zaslužkov zaposlenih, s tem da spodbujajo in obenem zahtevajo večjo aktivnost in sodelovanje tako zaposlenih kot tudi vodstev podjetij. Gre za oblikovanje novega načina razmišljanja na strani podjetja, za način »pošiljanja« sporočil zaposlenim glede varnosti, jamstva, rizika in vrednosti dela, v smislu: »Podjetje je pripravljeno deliti uspeh, če so zaposleni pripravljeni deliti tveganje.« V tem je tudi bistvo, zaradi katerega se podjetja v razvitih tržnih ekonomijah odločajo za uvajanje udeležbe zaposlenih v dobičku podjetij. Seveda pa je potrebno omeniti tudi dejstvo, da je področje nadomestila za opravljeno delo - »zaslužka« - v svetu predmet velikih sprememb in iskanj ustreznih rešitev, na katere vplivajo mnoge sile, zlasti na področju:

· poslovnega okolja,

· vrednot in kulture,

· pogodbenih odnosov z zaposlenimi in

· organizacijske strukture.

Podjetja ugotavljajo potrebo po premisleku o zaposlenih, saj jih ne morejo več smatrati le kot strošek, temveč kot pomemben proizvodni tvorec, ki se mu je potrebno približati ter mu omogočiti ustrezno izobraževanje, usposabljanje in trening za zaupane oziroma naložene naloge. Prav tako pa se zaposleni zavedajo dejstva, da je v njihovem interesu prevzem odgovornosti za sodelovanje pri oblikovanju odločitev, ki imajo za posledico končni rezultat podjetja. Glede na obstoječo normativno ureditev pri nas (Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju, Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o gospodarskih družbah in kolektivne pogodbe), pa tudi glede na poglede in izkušnje po svetu, je odgovor na vprašanje, postavljeno v naslovu, ali je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja del plačnega sistema, možno oblikovati v smislu očitnega vsebinskega razločka med plačo zaposlenih kot stroškom dela in participacijo zaposlenih v dobičku podjetja na podlagi dela.

Politika plač oziroma dohodkovna politika vsebuje v širšem obsegu vse tiste sestavine, ki jih, poenostavljeno rečeno, štejemo med stroške dela. Statistično moremo v tako razumljen obseg vštevati sredstva zaposlenih oziroma sredstva za zaposlene, ki predstavljajo največji delež kosmatega domačega proizvoda. Ta sredstva vsebujejo kosmate plače, prejemke zaposlenih ter prispevke delodajalca za socialno varnost zaposlenih. Če želimo zmanjšati delež za zaposlene v kosmatem domačem proizvodu - in to ne le želimo, ampak tudi hočemo in moramo - potem moramo bodisi povečati kosmati domači proizvod, kar je najbolje, ali/in znižati sredstva za zaposlene, bodisi v deležu v kosmatega domačega proizvoda ali celo absolutno, seveda v stvarnem znesku - nikakor pa ne nominalno, če upoštevamo ustavno določilo o pravni in socialni državi. Tedaj moramo ekonomsko kategorijo sredstva za zaposlene obravnavati celovito, to je skupaj: čiste plače, prispevke delojemalca in delodajalca od plač ter vse prejemke, ki predstavljajo stroške dela. Zakaj? Ne le zaradi strokovno neoporečnega in posledično učinkovitega obravnavanja stroškov proizvodnega tvorca dela, ampak v še večji meri zaradi družbenih, to je socialnih in prek njih z delovanjem motivacijskih dejavnikov do ekonomskih učinkov.

V tem trenutku potekajo razprave, sicer v bolj zaprtih, strokovnih krogih, o ciljih, namenih in tudi vsebini predloga Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe. Temeljni cilji predlagatelja zakona so predvsem naslednji:

· oblikovanje zakonskih možnosti za razvijanje tistih oblik nagrajevanja zaposlenih, ki so rezultat doseženega pozitivnega poslovnega izida,

· zniževanje stroškov poslovanja z omejevanjem rasti plač,

· povečanje oz. vzpostavitev varčevanja,

· investicijsko vlaganje v razvoj, kar bo posledično pomenilo

· dvig konkurenčnosti domačega gospodarstva.

Morda je prav, da poudarimo tudi zakonodajalčev osnovni in v bistvu edini razlog, zaradi katerega je bil predlagan (vendar ne realiziran) sprejem zakona po hitrem postopku. Gre za to, da naj bi zakon predstavljal pomemben sestavni del plačne politike vlade Republike Slovenije, katere temelji cilj je takšno gibanje plač, ki bo po eni strani skladno z rastjo produktivnosti dela in realno rastjo bruto domačega proizvoda, po drugi strani pa bo prek dviga ravni varčevanja in vlaganja v razvoj in investiranje zagotovilo povečanje konkurenčnosti domačega gospodarstva. Rast plač, hitrejša od rasti produktivnosti dela in realne rasti bruto domačega proizvoda, bi v temelju onemogočila doseganje teh ciljev, zato je z ustreznimi sistemskimi rešitvami nujno ustvariti dodatne pogoje za večjo nagnjenost k varčevanju in investiranju predvsem v tistih podjetjih, ki imajo za to na voljo dovolj potencialnih sredstev. Temeljni smoter vsakega podjetja je, da doseže oz. skuša uresničiti svoje poslanstvo in s tem tudi specifične cilje. Za dosego le-teh pa mora podjetje privabiti in tudi zadržati delavce, ki imajo znanje, spretnosti in sposobnosti, ki so ključni faktor izvajanja in razvijanja konkretnega dela. Posameznik, ki vstopa v podjetje in v konkretni delovni proces, ima le njemu lastne potrebe, katerih zadovoljitev predstavlja njegov cilj in smoter vključevanja v delo. To je neizpodbitno dejstvo, ki ga sprejema vsak resen in razumen delodajalec, seveda ob upoštevanju splošno veljavnih norm oz. zakonodaje. Plača je vsekakor eden od razlogov in potreb, ki delavcu omogoča normalno življenje in ob tem vpliva na njegov odnos, zavzetost in interes za delo. Od podjetja in njegovih ciljev, ki naj bi jih delavci dosegli, je odvisno, za kakšen plačni sistem se podjetje odloči, ali še bolj natančno, kakšen sistem plač bo uporabilo za svoje potrebe. S sistemi plač želijo podjetja delavce stimulirati za doseganje svojih ciljev, kar predstavlja zelo primeren mehanizem v rokah menedžmenta za krmiljenje delavčeve aktivnosti.

Sistemov, ki so se že in se v tujini še uporabljajo za doseganje določenih ciljev, ne gre le prestavljati v naše okolje, saj gre za specifične razmere v različnih okoljih, različne kulture, določene klimatske posebnosti, kar vse vpliva na končni rezultat. Iz teh razlogov so lahko cilji enaki, a so poti za njihovo dosego navadno različne, prilagojene objektivnim danostim. Zavedanje tega dejstva nam omogoča lasten razmislek ob tem, da so vse že znane možnosti in primeri na vsak način dobrodošli. V nadaljevanju je prikazana shematska predstavitev plačnega sistema avtorjev C. Fisherja, L. Schoenfeldta in J. Shawa
, ki predstavlja okolje ZDA.
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Slika 3: Prikaz plačnega sistema v ZDA

Avtorji poudarjajo, da je cilj oz. namen učinkovitega plačnega sistema zagotovitev motivacije zaposlenih za oblikovanje zaželenega vedenja, ki je primerno zahtevam podjetja. 

Ta cilj oz. namen je lahko dosežen v treh stopnjah:

· z motiviranjem ljudi, da se pridružijo podjetju,

· z motiviranjem zaposlenih, da ostanejo v podjetju in

· z motiviranjem zaposlenih k doseganju visokega nivoja njihovih sposobnosti oz. učinkov.

Zaključimo lahko z ugotovitvijo, da je plača zaposlenih (v klasičnem pojmovanju) kot strošek dela vezana na plačni sistem neodvisno od udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe, ki znotraj celovitega plačnega sistema nastopa kot del relativno avtonomnega in vsebinsko povsem samostojnega ter ločenega dela celote.
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